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об'єктивно сформовані правила управління відтворен­
ням трудових ресурсів підприємства, реалізація яких, як 
відомо, відбувається при виконанні системи функцій.  
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Сучасна світова економіка характеризується зро­станням ролі знань та інновацій. Головними факторами успіху бізнесу стають впровадження 
інновацій та зв’язки з громадськістю. У зв’язку з цим 
постійно ускладнюються вимоги до менеджерів – мо­
тивація творчості, перепроектування організаційних 
структур. Розвиток національної економіки за рахунок 
забезпечення конкурентоспроможності промисловості 
можливий за умови вирішення однієї з актуальних про­
блем – власності.
Проблеми власності та мотивації активно дослі­
джуються в останні роки: А. Агєєв вивчає проблеми 
власності та їх вплив на бізнес [1]. О. Віханський сис­
тематизує теоретичні підходи в менеджменті, зокрема, 
мотиваційні теорії [2]. А. Гєвєнков аналізує сучасні про­
блеми мотивації [3]. М. Єрмакова досліджує питання 
взаємозв’язку власності та суспільно­трудових відносин 
[5]. Г. Журавльова, В. Відяпін А. Добринін приділяють 
важливе місце вирішенню проблем власності в еконо­
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приватизації для розвитку економіки країни [7]. Поряд 
з цим залишається недостатньо розкритим питання 
взаємозв’язку вирішення проблем власності з покра­
щенням мотивації найманих працівників.
Метою даної публікаціє є розробка механізму 
удосконалення мотивації персоналу. завдання публіка­
ції – аналіз актуальних проблем власності та напрямків 
їх вирішення.
Світовий досвід показує, що використання центра­лізованих форм управління сприяє відчуженню працівників від цілей організації, ухиленню від 
відповідальності, пасивності в управлінні та організації 
бізнесу. Децентралізовані форми управління сприяють 
прояву ініціативи співробітників, підвищують відпові­
дальність і психологічне включення в бізнес.
Економіка України постійно приймає заходи щодо 
поновлення власного творчого потенціалу але це відбува­
ється на фоні соціальних протиріч. Причиною головного 
протиріччя стало недосягнення мети процесу приватиза­
ції (відділення власності від влади, політики). Результати 
приватизації в Україні неоднозначні. з одного боку, ви­
конані головні завдання масової приватизації – стимулю­
вання прискореного розвитку недержавного сектора еко­
номіки; формування класу приватних власників, зацікав­
лених в модернізації виробництва. за даними держком­
стату України в державній власності залишилось у межах 
11 – 21% [4]. Частина державної власності в США – 32%, 
Японії – 35%, Британії – 40%, Швеції – 62%, Китаї – 66%. 
з іншого боку, в Україні не досягнута ціль – створення 
масового власника. У розвинутих країнах на 10 тис. на­
селення зареєстровано 500 – 700 малих підприємств, тоді 
як в Україні – 50 – 70. Приватизація не стала джерелом 
надходжень до державного бюджету та супроводжува­
лась багатьма недоліками нормативно­правового, еконо­
мічного, інформаційного характеру [8].
Виникає питання поряд із приватизацією як базо­
вим принципом економічної політики встановити зміст 
коригуючих дій держави, виходячи із процесів: ринково­
го перерозподілу власності; перерозподілу власності, як 
організовані державою політико­економічні та правові 
заходи (націоналізація – повний перехід об’єкта приват­
ної власності в державну; деприватизація – посилення 
державного контролю над приватизованим об’єктом; 
реприватизація – повторна приватизація підприємств, 
попередні власники яких не виконали інвестиційні про­
грами, тобто зміна власника, шляхом відміни результа­
тів раніше проведених інвестиційних конкурсів, що по­
рушує права власника). з огляду на проблеми в зазначе­
них процесах ефективним кроком з боку держави, щодо 
усунення проблем масової приватизації – є створення 
умов конкурентного середовища. Для України є цікавою 
система контролю над крупною власністю, яка склала­
ся в США та розвинутих країнах Європи. Їй притаман­
не поєднання декількох основних типів контролерів: 
активна діяльність особистостей, які заробляють го­
стротою розуму; активні менеджери великих компаній; 
активні дрібні підприємці; регулюючі органи (податків­
ці, аудитори, антимонопольний комітет); профспілки; 
місцеві органи влади; дрібні масові утримувачі акцій; 
інституційні інвестори. Для України важливо розвива­
ти систему інститутів, які роблять приватну власність 
ефективним засобом розвитку.
Соціально­економічною основою поведінки та ак­
тивізації зусиль персоналу організації, що спрямовані 
на підвищення результативності діяльності є мотива­
ція праці. Система мотивації характеризує сукупність 
взаємозв'язаних заходів, які створюють внутрішні спо­
нукання до дій окремого працівника або трудовий ко­
лектив у цілому щодо досягнення індивідуальних і 
спільних цілей діяльності організації. Для формування 
належного ставлення до праці необхідно створювати 
такі умови, щоб персонал сприймав свою працю як сві­
дому діяльність, що є джерелом самовдосконалення, 
основою професійного зростання. Система мотивації 
розвиває почуття належності до організації. Відповідне 
ставлення до праці та свідома поведінка визначаються 
системою цінностей працівника, умовами праці й сти­
мулами, які використовують менеджери. за домінуючої 
ролі соціально­економічних умов у основу будь­якої мо­
делі мотивації покладаються психологічні аспекти.
Вплив керуючої підсистеми підприємства на чин­ники поведінки залежить від пізнання елементів не лише індивідуальної психології, що визначає 
вчинки кожного працівника, а й колективної психоло­
гії певних груп працівників. Це зумовлює сприймання 
мотивації як ситуаційного (імовірнісного) процесу: те, 
що мотивує одного працівника в конкретній ситуації, не 
впливатиме на нього в іншій ситуації або не впливати­
ме на іншого працівника за аналогічних умов. Саме цим 
пояснюється необхідність конструювання багатофак­
торних моделей мотивації (функція потреб, очікувань і 
сприйняття працівниками справедливості винагороди). 
Результативність діяльності найманого працівника зу­
мовлюється індивідуальними можливостями, особис­
тою зацікавленістю, а також усвідомленням власної ролі 
в колективних зусиллях. Обсяг витрат праці залежить 
від оцінки працівником достатності рівня винагороди й 
упевненості, що її буде отримано. До факторів, які зу­
мовлюють поведінку найманого працівника, належать: 
фізичний тип особистості (вік, стать), рівень самосві­
домості та освіченості, професійна підготовка, психо­
логічний клімат у колективі, вплив зовнішнього серед­
овища. Щодо колективної психології, то формування 
ефективної системи мотивації спирається на моніто­
ринг і вдосконалення відносин між: роботодавцями та 
найманими працівниками; керівниками та підлеглими; 
конкуруючими робочими групами; групами, що викону­
ють споріднені функції.
Система мотивації в організації базується на вимо­
гах: надання однакових можливостей щодо зайнято сті 
та особистого розвитку за критерієм результативності 
праці; узгодження рівня оплати праці з її результатами та 
визнання особистого внеску в загальний успіх; створен­
ня належних умов для захисту здоров'я, безпеки праці та 
добробуту всіх працівників; забезпечення можливостей 
для зростання професійної майстерності, реалізації зді­
бностей працівників (створення програм навчання, під­
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колективі атмосфери довіри, зацікавленості в досягнен­
ні спільної мети, можливості двосторонньої комунікації 
між керівниками та найманими працівниками.
До основних методів мотивації відносяться: еко­
номічні прямі: оплата праці; премії за покращення в ро­
боті; участь у прибутках; оплата навчання; виплати за 
максимальне використання робочого часу; економічні 
непрямі: пільгове харчування; доплати за стаж; не гро­
шові: збагачення праці; гнучкі робочі графіки; участь у 
прийнятті рішень на більш високому рівні.
Винагорода в теорії мотивації – це все те, що лю­дина вважає цінним для себе. Розуміння цінності в людей неоднакове, а тому різною є оцінка вина­
городи та її відносного рівня. Персоналізація (індивіду­
альна або групова) форм і методів винагороди є осно­
вою дієвості будь­якої моделі мотивації, а матеріальні 
потреби домінуватимуть ще достатньо довго. При цьо­
му заробітна плата не може бути єдиною метою трудової 
діяльності. Матеріальне заохочення робить мотивацію 
праці результативною лише за умови її функціонування 
як системи, що базується на таких основних принципах: 
комунікація, співробітництво та згода між працівника­
ми та адміністрацією щодо загальних принципів; об­
ґрунтована система оцінки робіт; обґрунтовані критерії 
оцінки; виважені нормативи; узгодження заохочення з 
результативністю діяльності; винагорода за якість. Ре­
гулювання поведінки найманих працівників означає 
мотивацію на підставі виявлення функціональних ви­
дів поведінки та їх підкріплення. Основні принципи, 
що пов'язані з регулюванням поведінки: необхідність 
урахування реально можливих поведінкових явищ; ви­
користання як основних показників частотності кон­
кретних явищ поведінки; важливість спостереження за 
поведінкою в рамках конкретної ситуації.
Участь персоналу у прибутках полягає в розподілі 
їх частини між працівниками підприємства. Такий роз­
поділ може бути строковим (щомісячні виплати) або 
відкладеним (на кілька місяців), а також може набирати 
форми грошових виплат або передачі працівникам пев­
ної кількості акцій підприємства. Наявність різних форм 
участі у прибутках пояснюється тим, що навіть найдо­
сконаліші системи індивідуальної чи колективної оплати 
праці не завжди здатні породжувати в усіх працівників 
підприємства бажання бути зацікавленим у стабільно ви­
соких загальних результатах діяльності. Справедливий 
для всіх розподіл частини прибутків між власником, ад­
міністрацією, спеціалістами, робітниками стає результа­
тивним не тільки для створення позитивного соціально­
психологічного клімату, а й для розвитку підприємства. 
з 90­х років ХХ ст. одним із ключових факторів успіху 
бізнесу стає постійне створення та впровадження інно­
вацій. Додаткові виплати з прибутків залежать від: рівня 
витрат на виробництво і рівня цін, конкурентної позиції, 
фінансової ситуації підприємства. Розміри додаткових 
виплат визначаються окремою угодою, що укладається 
між відповідними сторонами в рамках проведення ко­
лективних переговорів на підприємстві. Головна про­
блема при розподілі додаткових виплат – це визначен­
ня безпосереднього зв'язку між зростанням прибутку і 
внеском конкретного працівника. У практиці бізнесу 
системи участі в прибутках трансформуються в системи 
участі в результатах діяльності.
зацікавленість найманих працівників у діяльності 
підприємств, особливо в їх оновленні та зміцненні фінан­
сового стану, забезпечується через участь у власності (на­
данням працівникам акцій). Володіння акціями наймани­
ми працівниками має на меті як участь у прибутках через 
отримання відповідних дивідендів, так і мобілізацію осо­
бистих заощаджень громадян для інвестування у вироб­
ництво. Переважна кількість власників «робочих акцій» є 
дрібними. Вони не мають реального впливу на стратегію 
фірм, але наражаються на ризик, що пов'язаний із ринко­
вими коливаннями. Світова практика доводить, що шан­
си на успіх у співволодінні активами підприємств мають 
працівники, що беруть участь у капіталі не безпосередньо, 
а через інвестиційні фонди, кооперативні профспілкові 
банки та інші форми колективного володіння акціями. 
Умови щодо запровадження колективних форм володін­
ня акціями: законодавство, що регулює участь персоналу 
у власності та в управлінні; високий рівень профспілко­
вої організованості; наявність у профспілок необхідних 
знань і навичок управління; активне сприяння уряду. 
У багатьох країнах поширюється практика опціонів ак­
цій, тобто передплата на акції або їх продаж на пільгових 
умовах, але без права перепродажу.
Механізм удосконалення мотивації персоналу містить: моніторинг законодавчих актів регу­лювання питань власності; складання карти 
інтересів учасників бізнесу; довгострокове проектуван­
ня заходів підвищення зацікавленості певних учасників 
у розвитку організації; моніторинг впровадження роз­
роблених заходів мотивації; оновлення заходів моти­
вації; оцінка внеску найманих працівників у отримання 
додаткового прибутку.
Людина, що працює за наймом, має різноманітні 
потреби, об’єктами задоволення яких є матеріальні бла­
га, послуги, духовні цінності. Між потребами людей як 
суб’єктами соціально­трудових відносин з одного боку 
та можливостями їх задоволення, які визначаються со­
ціальним середовищем, рівнем розвитку бізнесу, зміс­
том, організацією і оплатою праці з іншого постійно 
виникають протиріччя. Протиріччя зумовлюють форму­
вання інтересів, щодо вибору найманими працівниками 
умов праці. Інтереси визначають конкретні дії людей, 
спрямування їх трудової активності в цілому.
Підвищення активності найманих працівників по­
в’язана з гуманізацією праці, яка забезпечує: змістовність 
праці відповідну кваліфікації; адаптацію матері ально­
технічної бази бізнесу до людини; сприятливі умови пра­
ці; активну участь працівників у вирішенні виробничих 
завдань. Програма гуманізації праці включає: збагачен­
ня змісту праці; розвиток колективних форм організації 
праці; створення досконалих умов праці; розвиток ви­
робничої демократії; раціоналізація режимів праці і від­
починку, впровадження гнучких графіків роботи; підви­
щення рівня інформованості колективу.
Найманий працівник сучасного бізнесу володіє до­





























БІЗНЕСІНФОРМ № 11 ’2012
www.business-inform.net
під час опрацювання і прийняття управлінських рішень 
є суттєвою і необхідною складовою забезпечення ефек­
тивного функціонування підприємства. Стабільність 
зайнятості, чітка перспектива зростання, вільний час і 
сприятливий режим роботи (зміна тривалості основної 
та додаткових відпусток, їх дроблення на частини, надан­
ня можливості працювати неповний робочий день або 
неповний робочий тиждень, скорочення робочого періо­
ду) – головні чинники мотивації найманих працівників.
На основі запровадження різних методів моти­
вації та програм гуманізації праці ставиться завдан­
ня створення нової моделі організації і стимулювання 
праці, яка дає максимальні можливості для зростання 
ефективності бізнесу. Головна мета методів мотива­
ції – максимізація прибутку. Нові підходи до мотивації: 
сприяють розвитку творчого потенціалу найманих пра­
цівників, підвищують якість трудового життя, ведуть до 
демократизації управління виробництвом, сприяють за­
доволенню потреб вищого рівня.
Аналіз сучасних проблем власності, як результа­
тів приватизації, так і участі працівників у прибутках 
підкреслює важливість державного сприяння запрова­
дженню умов розвитку конкурентного середовища та 
колективних форм володіння цінними паперами.
ВИСНОВКИ
У сучасних умовах конкурентоспроможність біз­
несу визначається вмінням керівників підприємств 
ефективно мотивувати найманих працівників. Тому за­
пропонований механізм удосконалення мотивації дозво­
лить підвищити зацікавленість найманих працівників не 
тільки в результатах праці, а й у забезпеченні стратегіч­
ного розвитку бізнесу. Механізм дозволить скоротити 
витрати на управління, що підвищить конкурентоспро­
можність підприємства.
Головними напрямками для проведення подальших 
досліджень в галузі вирішення проблем власності та мо­
тивації персоналу є: запровадження колективних форм 
володіння акціями, управління творчістю в бізнесі.        
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